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ESIPUHE

Tama casejulkaisu liittyy Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulun toteuttamaan osAAajA
- monipuolisen ja pitkdaikaisen osaamisen
hy6dyntdminen -hankkeeseen, jota on osara-
hoittanut Eteld-Savon ELy-keskus Euroopan
sosiaalirahastosta. 0saaja-hankkeen tavoit-
teena on ollut Eteld-Savon alueen yli 55-vuoti-
aiden tyénhakijoiden osaamisen ja tyénantajien
kohtaaminen, jotta ikdédntyneempien tyonteki-
joiden tyollistymismahdollisuudet paranisivat
ja he pysyisivit tyoeldmassi pitempdan.

Ty6nhakijoiden valmennusten ja sparrausten
lisaksi yrityksille on toteutettu kdytdnnon-
ldheinen Tuottavuutta osaamisesta -ohjelma
(vuonna 2017), jonka tavoitteena on ollut
valmentaa johtajia ja esimiehié tulevaisuuden

tyOelaman johtamiselle asettamiin haasteisiin,
ikdjohtamiseen ja oman johtamisen kehitta-
miseen. Téllaiselle valmennukselle on selked
tarve Eteld-Savossa, jossa yritysten henkilds-
ton keski-ikd on korkeahko ja henkilosté on
yleensa tyoskennellyt pitkddn samassa yrityk-
sessd. Valmennus on antanut uusia ndkokulmia
monimuotoiseen johtamiseen sekd vélineitd
johtajana ja esimiehend kehittymiseen.

Asenne ratkaisee -julkaisu koostuu kuuden
Tuottavuutta osaamisesta -ohjelmaan osallis-
tuneen yrityksen toiminnan esittelystd perus-
tuen yritysten antamiin tietoihin. Lisdksi
julkaisussa on suomalaiseen johtamiseen
liittyva blogi, jonka kirjoittaja on ollut yksi
ohjelman kouluttajista. Julkaisun keskiossa

ovat mm. henkildstorakenne, rekrytointiky-
symykset, osaamisen kehittdminen, ikdjoh-
taminen, jaksaminen ja palkitseminen seka
muuttuvan toimintaympariston vaikutukset
henkildstojohtamiseen.

Kiitimme lampimasti kaikkia haastateltuja
henkilditd aktiivisesta osallistumisesta Tuot-
tavuutta osaamisesta -ohjelmaan ja timén
julkaisun toteuttamiseen.

Merja Ryokas

Projektipaallikko, Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulu, Pienyrityskeskus









ABC PITKAJARVI

ABC-ketju on S-ryhman huoltoasemaketju,
johon kuuluu palveluasemia, automaattiase-
mia seka autonpesupaikkoja. ABC-liikenne-
myymalat ovat huoltoasemia, joilla toimii
polttonesteen myynnin liséksi ravintola ja
ruokakauppa. Mikkelin Pitkajarven liikkenne-
myymala on avattu vuonna 2012, sen liike-
toimintaan kuuluvat ravintola, ABC Market
-elintarvikemyymala ja polttonestepalvelut
seka oheispalveluna ABC Carwash -auto-
pesula seka sahkodautojen latauspiste.

Huoltoasema on auki 24 tuntia vuorokaudessa
palvellen tielld liikkujien ohella my6s paikallisia
asukkaita. Vaikka suurin osa asiakkaista tulee-

kin tien pailtd, mm. lounasruokailijoita kdy
paljon myds ldhiyrityksisté ja kaupunkialueelta.

Liikennemyymaéldn kokonaisliikevaihto
on vuodessa noin 13 miljoonaa euroa, ja se
tyollistda talvisaikaan 30 henkil6a, kesélld
enemméin. Henkil9sto on 18-62-vuotiaita, ja
heisté vajaa kolmannes on miehid. ”Tama on
kuitenkin onnekasta”, toteaa liikennemyy-
maldpaallikké Minna Rasa. "Normaalisti
tallainen toimipaikka on hyvin naisvaltainen.”

Henkil6ston tydnkuvaan kuuluu monenlaista
tekemistd, sekd ravintola- ettd myymalatyos-
kentelya. Vililld kdyddan my6s pesuhallilla ja

mittarikentalld. Tyontekijat ovatkin valikoitu-
neet niin, ettd he ovat valmiita opettelemaan ja
tekemddn monipuolista ty6td eri vuorokauden-
aikoina. Laajan osaamisen ohella henkilostolta
vaaditaan my0s korkeaa paineensietokyky4,
silld asiakasmairissd on suurta vaihtelua, ja
ty6 on siksi valilld ennustamatonta.

Minna Rasan mielestd on myds ymmarrettéva,
ettei tyokaveri aina tieda kaikesta kaikkea.
“Arvostetaan ty6kaveria niilld tiedoin, mitéd
hénelld on. Jos joku juttu on tekemittd, se
ei ole tahallaan jdtetty, vaan on tietoaukkoja
tai sitd ei osata. Toiden tekeminen ristiin
tuo sekd haastetta ettd hyotyd, esimerkiksi



Arvostetaan
tyokaveria niilla
tiedoin, MIta
nanella on’

sairauslomien tuurauksessa. Ty on myds
monipuolisempaa ja siten mielekkdampaa.
Sita huomaa, etteivit tavarat itsestiin mene
marketin hyllyyn ja tiskatakin pitda. Ei ole
vaan se joku, joka tekee homman.”

Uuden henkildston arkinen perehdyttdminen
tapahtuu litkenneasemalla sielld jo tyoskente-
levien henkil6iden toimesta. Osaamispuuttei-
siin pyritddn keskittymdén ja tdydentimadn
nimenomaan niitd. Siten saadaan varmuutta

toimia erilaisissa tilanteissa asiakkaiden
kanssa. Jokainen tyontekijd suorittaa myds
turvapassin, jotta on valmius toimia myos
erilaisissa poikkeustilanteissa.

Liikenneaseman henkildston vaihtuvuus on
melko pienti ja tyontekijit ovat toimipaikkaan
sitoutuneita. Myos kesatyontekijdt ovat usein
olleet toissd Pitkajarvelld jo aiemmin. Oppilai-
tosyhteistyossa halutaan olla etunendssa tar-
joamassa nuorille harjoittelu- ja tydpaikkoja,
mahdollisuuksia kehitty4 ja nahdé tyoelamaa.
Rekrytoinneissa hyddynnetidankin oppilaitos-
ten harjoittelujaksoja, esimerkiksi keittiossa
on saatu siitd hyvia kokemuksia.

Rasa painottaa, ettd “ulospdinsuuntautu-
neisuus, asiakaspalveluhenkisyys ja hyvit
vuorovaikutustaidot ovat edellytyksid kai-
kissa tehtdvissaimme. On pystyttava kom-
munikoimaan tyokavereiden kanssa siit4,
mitd missakin vaiheessa tehdddn, koska
taalld ei yksinkertaisesti voi tietdd ja osata
kaikkea, ja aina tulee uutta opittavaa eri
sektoreilta. Asiakas ei tatd pysty tietdmdéan
vaan olettaa, ettd se tyontekija tietai, jolta
hén asiaa kysyy.”

“Asenne ratkaisee. Muutoshaluinen ja oppi-
miskykyinen ihminen kylld sopeutuu ja
omaksuu asiat. Toki keittidssd taytyy olla
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"MyOs esimies-
fyOssa pitaa
OMaa tietotaitoa
Oalvittaa, jotta

OVYSyy kenityk-
sessa mukana!

keittiokoulutusta, tietoa elintarvikkeista ja
ymmaérrysta esimerkiksi tuoteturvallisuudesta
ja erityisruokavalioista. Mutta tietoa ja taitoa
tarvitaan joka osa-alueella. Timé on jatkuvaa
muutosta, opittavaa tulee monelta sektorilta,
ja esimerkiksi digitalisaatio on titd paivéa ja
muuttaa tyotd. Se muun muassa tuo helpotusta
tilauksiin ja antaa viljyytta myos asiakkaille.
Thmiset katsovat paljon verkosta, mihin men-
néin syomadn, mitd missakin on tarjolla.
Pannaanko vilkku péille ja menndanko sy6-

maan Kuorttiin, Pitkéjarvelle vai Juvalle. Myos
esimiesty0ssd pitdd omaa tietotaitoa paivittaa,
jotta pysyy kehityksessd mukana.”

ABc:lla pyritddn lisadmadn henkilston
motivaatiota ja jaksamista koko henkil6ston
tulospalkkiojdrjestelmélld ja monipuolisilla
tuetuilla litkuntamahdollisuuksilla. ”Tyon-
tekijoiden tydkyky on totta kai otettava huo-
mioon”, toteaa liikkennemyymaélapaallikko
Rasa. "Halutaan tukea sitd, ettd ihmiset
pystyvit olemaan eldkeikddn saakka toissa.
Kiytossd on mm. varhaisen tuen keskustelu-
mallit. Tamad ei ole vain vanhempien ihmisten
asia, vaan esim. tuki- ja liikuntaelinongel-

mia voi olla yhta lailla niin parikymppisilla
kuin vanhemmillakin, vaikka toisin helposti
ajatellaan. Se pitdd ottaa huomioon toimin-
nassa. Kun ollaan monitoimialalla, pystytadn
vaihtelemaan tyGtehtavid siten, ettd tyontekija
pystyy niissd parhaiten toimimaan. T4ma on
meididn tapamme toimia eli antaa sellaista
tyota, jota tyontekija kykenee hyvin tekeméain.
My®6s hr-yksikko ja tydterveyshuolto pitavit
silmalld, miten pystytddn entistd paremmin
ylldpitdimaan ihmisten tyokykya.”



BLC TELECOM

BLC Telecom tarjoaa Savonlinnan seudulla
kattavat ja laadukkaat palvelut henkildasiak-
kaille, yhteisdille ja yrityksille seka teleope-
raattoreille. Palveluvalikoimaan kuuluvat
korkealaatuiset tietoliikenne-, puhelin- ja
televisiopalvelut - aina vaativista yritysrat-
kaisuista joka kodin viihdepalveluihin.

Yrityksen historia juontaa juurensa Savon-
linnan puhelinyhdistyksestd, ja tdnd paivana
konsernin palveluksessa on jo yli 300 henkil6a.
Konserniin kuuluu nelja liiketoimintayhtiota,
joita ovat BLC Taito, BLC Telecom, BLC Turva
jaBLC Rahoitus. BLC toimii 13 paikkakunnalla
ldpi Suomen ja padkonttori on Savonlinnassa.

Savonlinnassa toimiva BLC Telecomin asia-
kaspalvelutiimi koostuu yhdekséstd asiakas-
palvelun ammattilaisesta, jotka palvelevat
niin kuluttajia kuin yrityksidkin sdhképos-
titse, puhelimitse ja paikan paalld. Tiimin
tehtavikenttd on laaja; asiakkaiden tilauksia
vastaan ottaminen eri kanavista ja niiden
kirjaaminen eri jarjestelmiin, tuotteiden ja
palveluiden myynti, laskutus jne. Asiakas-
palveluun kuuluu my6s myymaléd sLc Center
Savonlinnan keskustassa.

“Asiakaspalvelu on hdmaédva nimi, se on myos
tarked myyntirajapinta”, sanovat asiakaspal-
velu- ja henkilostopdallikko Tiina Laamanen

jaasiakaspalvelutiimin vetdja Minna Hytonen.
”Ja jokainen henkilékunnasta on talld hetkelld
vahdn myyjd, tehtdvésta riippumatta.”

Varsinaisessa asiakaspalvelutiimissd hen-
kiloston ikd vaihtelee alle 30 vuodesta aina
60 vuoteen. Tyontekijéiden koulutustausta
on vaihteleva, mutta useimmilla heistd on
kaupallinen peruskoulutus. On hyvi olla
joku peruskoulutus, asiakasrajapinnassa
vaikka kaupallinen, mutta se ei ole viltta-
miton edellytys, jos on hyva tyyppi. Meilld
on monenlaista tehtdvaa, ja asenne ratkai-
see. Tyon ohessa pystyy kouluttautumaan ja
pystytdan kouluttamaan, mutta jos asenne
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ELAINKLINIKKA KURKI

Eldinklinikka Kurki Oy on eldinlaakari Eeva
Kurki-Huttusen vuonna 1995 toiminimella
perustama yritys, joka toimii Mikkelin Tup-
puralassa entisissa Postipankin tiloissa. Yritys
muutettiin osakeyhtidksi vuonna 2010, jolloin
klinikan toimitusjohtajana ja toisena yritta-
jana aloitti Eevan aviomies Markus Huttunen.
Nykyisin Kurjessa tyoskentelee yhdeksan
henkil6a, ja yrityksen vuosiliikevaihto on yli
800000 euroa.

Klinikan monipuolisiin palveluihin kuuluvat
mm. eldinten terveystarkastukset, sairauk-
sien tutkimus ja hoito, rokotukset, kirurgia,
laserterapiahoidot, akupunktio, rontgen- ja

ultradénitutkimukset, laboratoriopalvelut
sekd eldinten eutanasia ja tuhkaukseen
valittdiminen. Kun palvelut ovat vuosien
kuluessa laajentuneet, on myos yrityksen
tiloja jatkuvasti laajennettu ja remontoitu.
Hoitotoiminnan ohella klinikalla myydéaan
hoitotarvikkeita, ravintolisié ja eldinten eri-
koisruokia. Myo6s ladkkeitd saadaan tarvit-
taessa asiakkaille heti mukaan.

Yrityksen potilaat ovat hiiristd aina 9o-kiloi-
siin koiriin. Palvelujen fyysisesti raskain osa
on eldinten nostelu, ja ergonomiaan on pyritty
kiinnittdmaan erityistd huomiota: kaikissa
toimenpidehuoneissa on korkeussaddettavat

sahkopoydat. Kaytossd on myds mattoja, joissa
on kahvat eldinten nostamista varten.

Eldinldakaripalvelut ovat olleet voimakkaassa
kehityksessd, ja Kurki on pyrkinyt pysymaan
muutoksessa mukana. Klinikka on jatkuvasti
investoinut uuteen teknologiaan. Rontgen-
kuvien digitaalinen kuvanlukija hankittiin
vuonna 2009, hammasrontgen otettiin kayt-
toon 2012. Sen avulla pystytddn oleellisesti
parantamaan hammashoitoon liittyvaa
diagnostiikkaa. Syksylld 2014 yritykseen
hankittiin nykyaikainen ja tehokas I'V-luokan
laserhoitolaite, jolla pystytd4dn antamaan apua
monenlaisiin eldinten vaivoihin. Kesalld 2015
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"Teknologia el
Korvaa inmista
vaan parantaa
oalvelutasoa.
Lopputulos

oNn Moni-
ouolisempi ja
luotettavampi.

hankittiin moderni ultradénilaite. Viimeisin
iso investointi on ollut uusien analysaatto-
reiden hankkiminen laboratorioon erilaisten
verindytteiden analysointia varten.

“Teknologinen kehitys tulee Yhdysvalloista ja
peilaa ihmisten hoitoa”, toteaa toimitusjohtaja
Huttunen. “Jotkut omistajat haluavat hoitaa
elaimid hyvin pitkille, on keinonivelid ja ehké
tulevaisuudessa jopa elinsiirtoja. Sytostaatti-
hoidot ovat jo arkipaivai. Eldinten kohdalla on
kuitenkin mietittdvéd, mika on jarkevai, mutta
mahdollisuudet ovat lisadntyneet. Teknologia
ei kuitenkaan korvaa ihmistd vaan parantaa
palvelutasoa. Lopputulos on monipuolisempi

ja luotettavampi. Jonkun pitdd aina ottaa veri-
néyte, sentrifuugata se ja niin edelleen.”

Eldinladkintdala on naisvaltainen, ja Kurjessa-
kin kaikki toimitusjohtajaa lukuun ottamatta
ovat naisia. Henkil9ston ikdjakauma on laaja,
vanhin tyontekija on yli 60-vuotias. Laaja
ikdkirjo nahdaan yrityksessd rikkautena, silla
se tuo nakemystd ymmartad asiakkaita, koska
hekin ovat eri ikaisia.

Huttusen mukaan tydntekijoiden rekrytointi
on haastavaa. Monet ovat kiinnostuneita elai-
mistd ja niiden parissa tydskentelystd, mutta
kaikilla ei kuitenkaan ole tdysin realistista









kuvaa tyostd, silld sithen kuuluu paljon muu-
takin kuin eldinten hoitoa - taytyy tulla myds
ihmisten kanssa toimeen. Eniten rekrytoi-
daan hoitajia, mika vaatii myos yritykselta
omaa panosta; pyritddn 10ytdmain aidosti
motivoitunut henkil6 ja kouluttamaan hanta.
Hyvin eldinldakarin l6ytdminen ja rekrytointi
pidemmaksi ajaksi ei sekdén ole aina helppoa.
Klinikalla tehdddn perustyon ohella vaativia-
kin t6it4, ja eldinlaakarilla pitaisi siksi olla
aiempaa kokemusta.

“Etelampédnd Suomessa eldinlddkarin 16y-
tdminen voisi olla helpompaa. Kokeneella
eldinladkarilld puolison tyonsaanti voi olla

"TyONON kuuluu paljon muutakin
KUiN elainten hoitoa - taytyy tulla

Myos InMisten

kynnyskysymys,” arvioi Huttunen. Yrityksen
tyontekijoiden vaihtuvuus on kokonaisuutena
kuitenkin aika vdhiistd, ja monet ovat tyds-
kennelleet Kurjessa jo yli 10 vuotta.

“Hoitajien tyo on monipuolista verrattuna
ihmisten hoitoon. Periaatteessa jokaisen hoi-
tajan on osattava jokainen palvelujen osa-alue,
kuten rontgen ja leikkaukset. Eldinlaakari-
puolella taas on pakko erikoistua johonkin
asiaan, jos haluaa tehda tyon hyvin ja korkealla
tasolla. Mutta vadjaamatta ladkarinkin on
hallittava aika iso skaala talld paikkakunnalla.
Isommissa eldinsairaaloissa voi erikoistua
vaikkapa pelkéstddn silmiin. Meilld on eri-

kanssa toimeen’

koistuttu eniten tuki- ja liikuntaelinten sai-
rauksiin, sisdtauteihin ja hammashoitoihin.”

”Alalla kuin alalla joutuu nykyisin mietti-
madn myds markkinointia, muuten sinut
helposti unohdetaan. Vield 15 vuotta sitten
riitti, kun teki t6itd. Piddin myo6s tarkednd kou-
lutusta, kun ala kehittyy” sanoo Huttunen.
”Varsinkin palveluyrityksessd henkilskunnan
rekrytointi, motivaatio, osaaminen ja koulu-
tus ovat ratkaisevan tarkeitd. Meilld on ollut
tuuriakin matkassa, kun on l6ytynyt hyvia
ihmisid, joita my6s kiinnostaa yrityksen ja
sen brandin kehittdminen.”
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EUROFINS VILJAVUUSPALVELU

Eurofins Viljavuuspalvelu Oy on vuonna
Helsingissa 1952 perustettu maatalous- ja
ymparistélaboratorio, jonka toiminta kattaa
analyysipalvelut koko elintarvikeketjulle alku-
tuotannosta alkaen. Lisaksi tuotetaan analyy-
sipalveluja muillekin asiakasryhmille, mm.
ymparistonhoidon ja -valvonnan tarpeisiin.

Yritys on osa Eurofins Scientific -konsernia,
jolla on 375 laboratoriota yli 40 maassa ja hen-
kilokuntaa yhteensa yli 22 ooo. Eurofins Scien-
tificin analyysipalveluvalikoima kattaa yli
130000 analyysimenetelmié aitouden, alku-
perén, tuoteturvallisuuden, toistettavuuden,
koostumuksen ja puhtauden testaamiseen.

Viljavuuspalvelu on toiminut Mikkelissa
vuodesta 1992. Aiemmin yksikossd oli myos
vesianalytiikkaa ja mikrobiologiaa, vuo-
desta 2015 alkaen Mikkelissa on keskitytty
maanviljelyssé tarvittaviin analyyseihin.
Yrityksen liikevaihto 2016 oli 3 miljoonaa
euroa ja henkilostomaara 22, kiireisimpiné
aikoina mdird nousee 28:aan. Koko Suo-
messa tyontekijoitd on 430.

Naytteenottopalveluja tarvitsevia asiakkaita
ovat viljelijat, urheilu- ja golfkentit seka
rehuteollisuus. Rehuniytteet ja maandytteet
tuovat nyt 70 % liikevaihdosta. Yhteistyota
ndytteenotossa tehdddn myods 4H-nuorten

kanssa. *Viljelijd voi tilata ndytteenottajan
sadstadkseen omaa aikaa. Tdmi on Suomessa
vield pientd, mutta tilakoot kasvavat ja viljelijat
joutuvat yhi tarkemmin miettiméan, mihin
oman aikansa kdyttavit”, arvioi toimitusjoh-
taja Ano Halonen.

Viljavuuspalvelu tekee myos kasvianalyyseja
ja puiden neulasista metsan ravinnetila-ana-
lyysejé. Kasvava palveluala on teollisuuden ja
jatehuollon sivutuotteiden tutkiminen maan-
parannus- ja lannoituskayttoon eli ravin-
teiden kierritys, mikd on osa niin sanottua
kiertotaloutta.
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Viljavuuspalvelu
Nnandaan
vakaana ja
luotettavansa
fyonantajana.
Jotkut ovat
olleet vuodests
1997 lahtien.

Yrityksessd on viime aikoina kiinnitetty
huomiota tietotekniikan kehittdmiseen eli
sithen, miten asiakas pystyy helpoimmin
tekemddn sahkoisen tilauksen sekd miten ja
missd muodossa analyysien tulokset tulevat.
Kansainvilinen konsernirakenne puolestaan
helpottaa uusien tuotteiden kehittdmistd, silla
alan tuotekehitys vaatii paljon tutkimustyota,
resursseja ja rahoitusta. Nyt voidaan tarjota
Suomen markkinoille sellaisia tuotteita,
joita ei olisi voitu tailla kehittaa, esimerkiksi
maa-analytiikkaan liittyvaa laajaa ravin-
neanalytiikkaa seké rehuanalyysiin tarvittavaa
laajaa kalibrointiaineistoa.

Yrityksen henkil6st6 on pédasiassa laborant-
teja, lisaksi Mikkelissd tyoskentelee kemistejd,
agrologeja ja toimistohenkilditd sekd maalabo-
ratoriossa kaytt6insinoori. Henkiloston vaih-
tuvuus on erittdin vahaist, silld laboratorioala
on melko keskittynyttd ja Eteld-Savossa on
vain vihdn muita alan tyopaikkoja. ”Uskon
my0s siihen, ettd Viljavuuspalvelu ndhdaan
vakaana ja luotettavana tyonantajana”, toteaa
toimitusjohtaja Halonen.

Tyontekijoiden keski-ikd on noin 50 vuotta, ja
jotkut ovat olleet yksikdssd sen alusta ldhtien.
Sairauspoissaoloja on hyvin vihidn, mutta









tyossd jaksaminen nousee aika ajoin esille.
Toiminta on nimittdin riippuvaista sddsta —
maandytteitd pystytddn ottamaan heti, kun
pelloilta on saatu korjattua viljat. Jos kasvu-
kausi on my6hissd ja viljankorjuu my6hiéstyy,
tulevat myos maanaytteet my6haén, ja kaikki
samanaikaisesti. Tallaisten tilanteiden enna-
kointi on vaikeaa ja tyotaakka saattaa olla
jonkin aikaa kova.

Néytteiden kisittelyssd on muutamia tehtavia,
joihin ei vaadita pitkda koulutusta. Koska
toiminnassa on selkeda kausivaihtelua, on kii-
reapua hankittu henkil6stovuokrausyrityksen
kautta. My®s yrityksessd aiemmin tydsken-

nelleitd on palkattu avuksi, jos he ovat olleet
edelleen kéytettdvissa.

”TyGyhteiso on pieni, ja henkil9stoltd vaaditaan
hyvaa yhteistoimintaa”, toteaa Halonen. "Hen-
kilostolle tiedotetaan paljon: joka paiva kayddan
lapi tuotantoon liittyvit asiat ja liséksi pidetdan
laajemmat viikkopalaverit. My6s aamu- ja ilta-
péivakahveilla ollaan kaikki aina yhdessd.”

Muutamiin
tehtaviin el
vaadita pitkaa
koulutusta,
Mutta pie-
nessa tyoyn-
felsossa on
ynteistoiminnan
oltava nyvaa.
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SAVCOR TEMPO

Savcor on mikkelildinen perheyritys, jonka
perustettiin 1981 tuottamaan prosessiteol-
lisuuden tarvitsemia palveluita sahkdke-
mialliseen korroosionestoon. Vuoteen 2014
mennessa konsernin liiketoiminta oli laajen-
tunut maailmanlaajuiseksi muun muassa
matkapuhelinteollisuuteen, robotiikkaan ja
metsateollisuuden tietojarjestelmiin ja pro-
sessiteollisuuden diagnostiikkaan. Liikevaihto
oli yli100 miljoonaa euroa ja tydontekijamaara
yli tuhat. Alkuperaisen, metsateollisuuden
ohjelmistoihin ja sahkdkemialliseen korroo-
sionestoon sekd monitorointiin erikoistuneen
yhtidn, Savcor Oy:n, liikkevaihto oli vuonna 2016
noin 12 miljoonaa euroa.

Kevaidllad 2017 ohjelmistotoiminta siirtyi
amerikkalaisomistukseen, ja jiljelle jaa-
neestd osasta syntyi Savcor Tempo Oy, jonka
myo6té liiketoiminta palasi juurilleen. Savcor
Tempon pédtuotteita ovat sahkokemialliset
korroosionesto- ja monitorointijirjestelmat
sekd infrastruktuurirakenteiden monito-
rointi. Asiakaskunta koostuu suurista sellu-
ja paperiteollisuuden yrityksistd, oljy-yhti-
Oistd, ydinvoimaloista, monikansallisista
kemianteollisuuden yrityksistd seké tie- ja
rautatieverkkoja hallinnoivista julkisista orga-
nisaatioista. Asiakkaita on laajalti eri puolilla
maailmaa; esimerkiksi Eteld-Amerikassa,
Afrikassa, Vendjalld ja Australiassa. Savcor

Tempon toimipisteet sijaitsevat Mikkelissa,
Moskovassa ja Vancouverissa Kanadassa,
mutta tarvittaessa suomalainen henkildsto
matkustaa asennuskohteisiin.

Yrityksen referenssilista kattaa satoja katodi-
sen ja anodisen suojauksen sovellutuksia, joita
kiytetadn prosessiteollisuuden ja infraraken-
teiden korroosion estoon. Néiden jarjestelmien
avulla teollisuuden suurten prosessilaitteiden
tai siltojen, satamarakenteiden tai muiden
vastaavien infrarakenteiden elinkaarta pys-
tytdan merkittavasti pidentdmaan. Lisaksi
yritys tuottaa rakenteiden monitorointipal-
veluja, joiden avulla tarkkaillaan esimerkiksi



siltarakenteen kuormitusta, kdyttaytymista ja
sithen kohdistuvia olosuhteita.

Savcor Tempon korroosionestojarjestelmat
pohjautuvat edelleen sahkoékemian sovellu-
tuksiin. Suojausjarjestelmiin kuuluu ohjel-
mistojen lisaksi mekaniikkaa, elektroniikkaa
ja sahkotekniikkaakin. Laitevalmistajat ovat
Savcor Tempon pitkaaikaisia yhteistydkump-
paneita padosin Mikkelin seudulta.

Savcor Tempon liikevaihto vuonna 2018 on
5-6 miljoonaa euroa ja henkil6st6d on noin
kolmekymmentd. Suurin osa henkilostosta
toimii teknisessd asiantuntijatydssd, pari

henkilo4 taloushallinnossa ja muutama tekee
myynnin asiantuntijatehtavia. Koulutustaus-
taltaan valtaosa on eri alojen insindoreja;
esimerkiksi sahkéautomaatio- tai koneau-
tomaatio-insindoreja. Henkiloston keski-ika
on 41 vuotta ja ikdhajonta on verraten pienta.
Henkildston vaihtuvuus on hyvin vahiista
heijastaen liiketoiminnan stabiilia luonnetta.

”Tdami on erityisala, mistddn koulusta ei
suoraan valmistu tamén alan asiantuntijaa.
Opin ja asiantuntemuksen saa tyoeldmassa.
Onkin ajka tyypillisté, ettd henkil6t ovat alalla
pitkdédn”, kertoo henkildstopaillikké Minna
Wilkman. ”Kaikilla tdalla tydskentelevilld on

"Kun vuosia
kertyy lisaa, saa
mMyos selkan-
Ojaa ja Nake-
Mysta omaan
tekemiseen’
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tyohistoriaa Savcorilla yli 10 vuotta, pisimpéaan
talossa olleilla jo 35 vuotta”, itsekin 21 vuotta
yrityksessé tydskennellyt Wilkman toteaa.

“Merkittavid tekijoitd pitkdssd tydsuhteessa
ovat olleet hyvi tyoilmapiiri, yrityksen toi-
mintatavat ja yrityskulttuuri. Hierarkia on
ollut aina matala, ja kaikki pystyvit kommu-
nikoimaan kaikkien kanssa.”

Wilkmanin mukaan pieni paikkakunta on
yritykselle hyvasté ja pahasta. ”Kun on mie-
luinen tyopaikka, sitoudutaan siithen hyvin.
Varjopuolena taas on se, ettd jos tarvitaan
lisahenkilostod, jolla on tiettyd erityis-

osaamista, on sitd pienelld paikkakunnalla
vihemman tarjolla. ”

Yrityksen kulttuuriin kuuluu vahvasti se, ettd
omasta tyostd on jokaisella vastuu, mutta tyén
saa hoitaa niin kuin parhaaksi nikee. Myo6s
kehityspolut ovat selvié; jos joku haluaa tehdé
enemmain, sithen annetaan mahdollisuus ja
vastuuta saa lisad.

Projektitoimituksista ja jalkimarkkinoinnista
vastaava padllikko Isto Virtanen on tyosken-
nellyt pitkdan Savcorissa. Han tuli yritykseen
insinooriopiskelijana kesét6ihin 19 vuotta
sitten, omin sanoin “puolivalmiina opiskeli-

"Koulutuksen
Kautta sas
omaankin

reppuun lisaa

tavaraa,

KUN paasee
Keskustelemaan
vastaavassa
tilanteessa ole-
vien inmisten
Kanssa!
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"Tama on erityisala, mistaan kou-
lusta el suoraan valmistu taman
alan asiantuntijaa. Opin ja asian-
tuntemuksen saa tyoelamassa’

» »

jana kokopdivatoihin”. “Arvostan tekemisen
vapautta, oman tyonsd saa suunnitella melko
vapaasti miten parhaaksi nikee. Sovitut hom-
mat hoidetaan ja maali on kirkkaana mielessa.”

Virtanen on pyrkinyt vahvistamaan omia
esimiesvalmiuksiaan kouluttautumalla ja
osallistunut esimerkiksi Pienyrityskeskuk-
sen jarjestamiin koulutuksiin. "Koulutuksen
kautta saa omaankin reppuun lisdé tavaraa,
kun paisee keskustelemaan vastaavassa tilan-
teessa olevien ihmisten kanssa.”

Virtanen korostaa myos kokemuksen mer-
kitystd. "Jos prosessissa on tietty olosuhde,

pyritddn 16ytamadn vastuksia siithen, miten
valittu materiaali siind kéyttéaytyy, ja jos pro-
sessissa tapahtuu muutoksia, niin pyritdan
selvittimadn, miten ne vaikuttavat valitun
materiaalin kdyttdytymiseen ja toimintaan.
Kun tulee taloon, on asiat opiskeltava kdytan-
non kautta. Kun vuosia kertyy lisda, saa my6s
selkdnojaa ja ndkemysta omaan tekemiseen.”

Yrityksessd kiinnitetddn paljon huomiota
tyoilmapiiriin ja tyoturvallisuuteen, eika
vakavia ty6tapaturmia ei ole koskaan sattunut.
Henkiloston tydhyvinvointia ja jaksamista
pyritaan tukemaan tarjoamalla erilaisia vapaa-
ajan aktiviteetteja, ja vuosittain on useita

yhteisid tapahtumia. Joskus tapahtumissa
ovat mukana my6s puolisot, miki on Savcor
Tempossa koettu hyvina asiana.



REIM MIKKELI

REIM Mikkeli Oy on osa REIM Group Oy:t3,
jolla on isannoitsijatoimistoja 13 eri paikka-
kunnalla. Yhteensa REIM Group tydllistaa
noin 200 henkilda. Toimistot ovat itsenai-
sid, erillisia REIM Groupin tytaryhtioita. Mik-
kelissa yritys tydllistda kuusi henkiloa, ja
isannditsijoiden ohella henkildostédn kuluu
kirjanpitajia. Paatoimialana on perinteinen
taloyhtididen isanndinti, minka ohella yritys
isdanndi muutamia liikekiinteistoja.

Alalla 30 vuotta ollut REtM Mikkelin toimitus-
johtaja Asko Laukkanen kuvailee tyotd néin:
“Tehddin asioita, jotka eivit niy asukkaille,
kuten kirjanpito ja laskutus. Jos ne jitetadn

tekemdttd, syntyy alimolod. Usein normiasukas
ei tiedd, mitd isdnnditsijd tekee, vaan kiinteis-
tonhuolto ja isdnnoéinti menevét sekaisin.”

Laukkanen nikee, ettd nykyisin ihmiset arvos-
tavat asumisessa helppoutta. “Isdnnoitsijaan
ei koskaan oteta yhteyttd, kun asiat menevit
hyvin, ja se on yksi stressitekijd yrityksen tyon-
tekijoille. Heilld pitad olla paksut korvat, koska
usein ihmiset soittavat vihaisina.”

“Hyva puoli on tyon vaativuus ja vaihtelevuus
sekd mahdollisuus sadtdd omaa ajankédyttodan.
Teet tyot sitten milloin tahansa, liukumia
ja iltatoitd silti tulee. Se on ollut rasite alalle

tulemiseen, ja se koetaan myos stressaavana.
Ténd pdiviand isdnnditsijd ei kuitenkaan ole
endd paikkaan sidottu. Nuorempi polvi alkaa
ymmartai, ettd tehtdvit tehdddn, eika oleel-
lista ole, miten ne tehdaén. Toki tietyt asiat on
kaikkien tehtévd kaikkien samalla tavoin, jos
joku on vaikka lomalla”, kertoo Laukkanen.

Isdnndintiala on varsin kilpailtu, ja viimeisen
kymmenen vuoden aikana monet mikroyri-
tykset ovat havinneet isompien tieltd. Alan
kehitykseen ovat vaikuttaneet suuresti ATK
ja digitalisaatio, mikd samalla on kiristanyt
kilpailua ja toimialan keskittymistd. "Myds
yhteistydkykyd tarvitaan aiempaa enemman.
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Ennen isdnnoitsijan tyovélineena oli lanka-
puhelin ja aikaa asioiden hoitamiseen meni
huomattavasti enemman. Nyt sahképosti hel-
pottaa tyotd, mutta ihmiset myos olettavat, ettd
isdnnoitsija on 24/7 tavoitettavissa.”

Toimitusjohtaja Laukkasen mukaan alalle
tullaan usein melko vanhana, ja isinnoitsi-
joiden keski-ikd on yli 50 vuotta. On hyva,
ettd on pikkuisen senioriteettid, silld se tuo
uskottavuuden. Niiden ihmisten skaala, joi-
den kanssa tehdédn toitd, on laidasta laitaan,
ja elamdnkokemuksen my6td ehdottomuus
muuttuu neuvottelukyvyksi.” Isainngitsijéiden

ikddntyminen tuo toisaalta mahdollisuuksia
myds niille nuorille, jotka ovat valmiita ilta- ja
viikonlopputéihin.

Alalle tullaan my6s hyvin monenlaisilla kou-
lutustaustoilla, ja isdnnoitsijan tehtaviin jopa
ajaudutaan. Suoraan kouluista tulee isinnoit-
sijoitd vain vahan. Monet pétevoityvit alalle
suorittamalla tyon ohessa kursseja ja naytto-
kokeita, esimerkiksi isdnnéitsijan ammatti-
tutkinnon (1AT) tai oppisopimuksen avulla.
Myos alan ammattitutkinto edellyttéa siis jo
olemassa olevaa tyosuhdetta. REIM Mikkelin
henkilstén koulutustausta on kaupallinen, ja

‘|sannoitsija
joutuu olemaan
oappina,
ooliising ja
akimienend’
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kaksi tyontekijad on tullut yritykseen oppiso-
pimuksen kautta.

Laukkanen arvioi alan olevan sellainen, ettd
silld ollaan joko vuosi, kaksi tai sitten hyvin
kauan. "Paras tausta on kaupallinen ja tek-
ninen yhdistelmékoulutus. Nayttokoejirjes-
telmd on my®ds erittdin hyvé, mutta se pitéisi
saada valtakunnallisesti vertailukelpoiseksi.
Tyonantajan on tiedettdvd, mita tyontekija
osaa. Hyva esimerkki tastd ovat ATK-ohjelmat,
ja siksi ATK-ajokortti pitéisi kaikkien suorittaa
jo peruskoulussa tai viimeistddn ammatilli-
sessa koulussa.”

‘Esimiesten pelinlukutaitoa on
katsoa oikeat iInmiset oikeaan
Oaikkaan, esimienhellakin on sen
jalkeen helpompaa’

Laukkanen nikee esimiesten roolin tirkedna
my6s tyontekijoiden osaamisen vahvistami-
sessa. " Tédnd pdiviana pitdd mennd epamuka-
vuusalueelle, mutta ensin pitdd olla muka-
vuusalue, jossa onnistut ja padset tekemain
asioita. Kohta rupeat kyseleméin lisdoppia
ja laittamaan ideoita eteenpdin. Mutta jos
kaikki ympdrilld ovat epavarmoja, on helppo
sanoa, ettei tima tule onnistumaan ja titd on jo
kokeiltu. Esimiehen tdrkeimpié tehtévid onkin
luoda hyvi ty6ilmapiiri, silld muuten tyonteki-
jat alkavat pelatd epdonnistumista. Heilld pitda
olla mahdollisuus kokeilla ja palata takaisin.
Paljon mukavampi on tehda sellaista duunia,
jota osaa tehdd. Esimiesten pelinlukutaitoa

on katsoa oikeat ihmiset oikeaan paikkaan,
esimiehelldkin on sen jilkeen helpompaa.”

Alalla uskotaan t6ita riittdvan myos tulevai-
suudessa, silld asunto-osakeyhtiot kasvavat ja
lainsdddanto tulee entistd monimutkaisem-
maksi. Samalla isdnnoéitsijan vastuu kasvaa ja
sivutoimisten isdnnoitsijéiden madra vihenee.
”Koska asunto-osakeyhtié on omalaatuinen
tapa hallinnoida asumista, eika sitd koske-
vaa lakia ei ole kdytdnnossd muualla kuin
Suomessa, niin titd tyota ei vieda Kiinaan”,
summaa toimitusjohtaja Laukkanen.
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Esa Lehtinen

SUOMI 100 VUOTTA

- KESTAAKO SUOMALAINEN JOHTAMINEN AJAN TARKASTELUA?

Vuotta 2017 voidaan pitdd Suomessa suurena ja
merkittdvina juhlavuotena maamme itsendi-
syytemme tdyttdessd 100 vuotta. Tamdn sadan
vuoden aikana on Suomessa tapahtunut todella
paljon Suomen noustessa monista kdymistdan
sodista huolimatta Euroopan koyhasta taka-
pajulasta yhdeksi maailman vauraimmista
valtioista. Tatd sataa vuotta voidaan tietenkin
tarkastella monista erilaisista ndakokulmista
lahtien, mutta itse olen tdssa kirjoituksessani
ottanut kohteeksi itselleni ldheisen aiheen eli
johtamisen. Itsellini on aiheesta varsin pitka
jamonipuolinen kokemus, ja olenkin nihnyt
johtamisessa tapahtuneita muutoksia hyvin
paljon jo tuon ajan kuluessa.

"Johtamisen laatu Suomessa
on viime vuosina polarisoitunut”

Johtamisessa ja johtamiskulttuureissa on
Suomessa vuosisadan aikana tapahtunut
paljon, ja usein vield varsin nopeaan tahtiin.
Niiden muutosten voidaan katsovan liitty-
van kiintedsti meilld Suomessa tapahtunee-
seen nopeaan taloudelliseen, teknologiseen
ja yhteiskunnalliseen kehitykseen maamme
siirtyessd agraaritaloudesta teollistumisen
kautta nykyiseen jalkiteolliseen palvelu-
yhteiskuntaan. Johtamisessa on myds tdna
aikana tapahtunut tietynlaista muutosta
autoritddrisestd ja pelolla johtamisesta seké
patruunajohtamisesta kohti osallistavaa

ja valmentavaa johtamista sekd vahitellen
lisdantyvaa itsejohtoisuutta. Johtaminen on
siis ajan mukana mennyt eteenpdin, mutta
aikaisemmilla vuosikymmenillé esiintyneité
ja sinne menneen johtamisen roskalaatikkoon
jo heitetyksi luultuja johtamistapoja esiintyy
vield nykydankin. Pitkdn kokemukseni myota
olen havainnut, ettd vaikka johtamisen laatu
on Suomessa jatkuvasti mennyt eteenpiin,
on se myds viimeisten vuosien aikana pola-
risoitunut. T4ll4 tarkoitan sité, ettd ns. hyvien
johtajien médard on véhitellen kasvanut, mutta
samaan aikaan myos ns. huonojen ja alisuo-
riutuvien johtajien ja esimiesten méara on
pysynyt vakiona, ellei jopa lisdantynyt.



Jos johtajuutta tarkastellaan johtajien tietojen
ja taitojen kehittymisen kautta, ovat nyky-
péivén johtajat ja esimiehet aikaisempien
sukupolvien esimiehid huomattavasti edelld.
Nykyadn esimiehilld ja johtajilla on runsaasti
mahdollisuuksia osallistua moniin laaduk-
kaisiin esimies- ja johtamisvalmennuksiin.
Lukuisat esimiehet ovat suorittaneet erilaisia
johtamiseen liittyvid tutkintoja, joista mai-
nitsen nyt tdssd esimerkiksi JET:n ja MBA:n.
Lisdksi he ovat jo suomalaisen koulujarjes-
telméan korkean laadun takia peruskoulutus-
tasoltaan hyvin osaavia. Tédssé yhteydessd on
kuitenkin hyva heréttda kysymys: Tekevitko
ndma tiedot ja taidot heistd automaattisesti
parempia esimiehid ja johtajia? Mielestdni
ei! Koulutukset, valmennukset ja tieto/taito
yleensd antavat hyvin pohjan seké luovat edel-
lytykset esimiesten ja johtajien kehittymiselle,
mutta esimiehelld pita4 olla jotain muutakin.
Ehki tdmi seuraava omassa tyossidni koh-
taama johtaja avaa hieman tdtd asiaa.

Olin erddssd isossa suomalaisessa yrityksessé
esittelemissi esimiehille infotilaisuudessa
pian aloitettavaa kaksivuotista esimiesvalmen-
nusprojektia. Infon jilkeen jiin juttelemaan
asiasta kiinnostuneiden esimiesten kanssa.
Yksi valmennukseen osallistuva ison osaston
johtaja Pekka (nimi muutettu) sanoi yllat-
tden, ja jopa hieman haastaen, minulle néin:
“Tieddtko, olen kdynyt lukuisissa esimies- ja
johtamisvalmennuksissa niin Suomessa kuin
ulkomailla. Omasta mielestani hallitsen hyvin
nuo asiat. Itse asiassa pidan itsedni varsin
hyvani esimiehena!” No, ennen valmennuk-
sen aloittamista jokainen esimies ja heidén esi-
miesosaamisensa arvioitiin kollegojen, heiddn
suorien alaistensa ja esimiestensd sekd heiddn
omasta toimestaan. Pekka sai suorilta alaisil-
taan varsin murskaavan arvion. Itse asiassa
monet tyontekijoistd kyseenalaistivat varsin
voimakkaasti Pekan kykyja toimia ylipadnsa
esimieheni. Kaikille esimiehille, kuten tieten-
kin myds Pekalle, annettiin kirjallinen kooste

nimettomini heiddn saamistaan arvioista.
No, mita Pekka teki? Han kutsui omat suorat
alaisensa osastonsa neuvotteluhuoneeseen,
luki yksi kohta kerrallaan saamiaan palautteita
ja kysyi tiukasti kaikkia silmiin katsoen ja
a4ni hieman véristen: "Kuka teista kirjoitti
minusta ndin arviointeihin?” Pekan toiminta
heritti ymmarrettavésti tyrmistysta.

"Tekoalyn ja robotiikan
jatkuvasta kehityksesta huolimatta
ihminen johtaa yha ihmista”

Niin, tuolla tavoin "Pekka” osoitti, ettd vaikka
hén oli kdynytkin lukuisissa esimies- ja joh-
tamisvalmennuksissa niin Suomessa kuin
muuallakin ja oli ndin tiedollisesti varmasti
erittdin patevé, hineltd puuttui yksi tarked
oppimiseen liittyvi taito. Hin ei ollut kyennyt
omaksumaan omaan kdytdnnon toimintaansa
valmennuksissa saamiaan tietoja ja taitoja.
Minun mielestdni koulutus ja valmennus on
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vasta silloin hyvin onnistunut, jos jokainen
osallistuja kykenee omaksumaan omaan
pdivittdiseen toimintaansa koulutuksissa
lapikdydyista opeista ainakin yhden asian.
Lisaksi tdima omaksuminen ei todellakaan
ole pelkistadn kouluttajan tai valmentajan
vastuulla, vaan jokaisella osallistujalla on
my6s oma vastuunsa tdssd omaksumispro-
sessissa. No, en nyt yksin syyllistd “Pekkaa”
tai muitakaan esimiehia siitd, ettd oppi ei aina
mene kédytantoihin. Syyta on my0s siind, ettéd
nykymaailmassa johtamisen alueella tietoa on
niin paljon saatavissa, ettd tima saa kenessé
tahansa johtamistaitojaan kehittavassd ihmi-
sessd herkisti aikaan infoahkyn. Johtamisessa-
kin on jatkuvasti liikkeelld muutaman vuoden
vilein vaihtuvia trendejé, jotka vaihtuvat jat-
kuvasti. Talla tarkoitan sit4, ettd johtamisessa
liikkkuu aina muutaman vuoden sykleissd uusia
ja hienoja ismejd, joita ulkomailta tuotavat
gurut tulevat sitten kertomaan myos meille
Suomeen. Juuri kun on padssyt omaksumaan

omaan johtamiseensa yhden trendin padkoh-
dat, tulee seuraava trendi ja kaikki alkaa taas
alusta ja. Ei ihmekdén, ettd monen johtajan ja
esimiehen pad tdssd rumbassa vililld tuntuu
sekoavan! Joskus jopa unohtuu, ettd kaikkien
nédiden hienojen ismien ytimend on, ja pitaa
olla, ihminen. Niin tekodlyn ja robotiikan
jatkuvasta kehityksestd huolimatta tosiasia
on kuitenkin vield se, ettd ihminen johtaa
ihmistd. Jos timén perustotuuden esimies
ymmartad, niin talléin hdn on jo tajunnut
lahes kaiken oleellisen johtamisesta. Lisdksi
tissd taytyy vield muistaa, ettd johtajan pitda
muistaa kehittdd itsedan koko ajan eika pysih-
tyé luulevansa olevan téysin valmis. Kukaan
ei koskaan voi olla tdysin taydellinen johtaja.
Téllaista johtajaa ei ole olemassa eikd kos-
kaan tule olemaankaan. Kehitys on tarkeda
sen vuoksi, ettd maailma muuttuu koko ajan,
yhteiskunta muuttuu nopeaan tahtiin, tyo-
elama kehittyy nopein harppauksin, sekd myos
yksil6t ja heiddn tarpeensa menevit eteenpdin.

Tamén vuoksi kukaan ei voi olla hyvi johtaja
olemalla “stagnaatiojohtaja”. Téllaisia johtajia
ehkd arvostettiin joskus 1970- ja 8o-luvuilla,
kun meilld Suomen yhteiskunnassa ja talou-
dessa elettiin jonkinlaista pysdhtyneisyyden
aikaa Neuvostoliiton ja bilateraalisen kaupan
ollessa vield hyvissa voimissa. Nykymaail-
massa tilanne on kuitenkin téysin erilainen
kuin silloin, ja meilld Suomessakin puhaltavat
jatkuvat muutoksen tuulet.

"Henkiléstéjohtamisen pitaa ottaa yha
enemman ja jamakammin paikkansa
organisaatioiden liiketoiminnan johta-
misessa ja kehittamisessa”

Yksi johtamisalue, jonka tilasta ja kehityksesta
olen ollut hieman huolissani, on suomalainen
henkildstdjohtaminen ja sen asema organisaa-
tioissa. Toki on my6nnettava, ettd henkilosto-
johtamisessa on tapahtunut vuosikymmenien
kuluessa valtavasti kehitysta. Télld tarkoitan



sitd, ettd HR-toiminta on valtaosassa organi-
saatioita, ehka hieman karjistetysti sanottuna,
“vasemmalla kidelld” jérjestetystd toimin-
tamuodosta kehittynyt ammattimaisesti ja
asiantuntevasti organisoiduksi toiminnaksi.
Itselldni on herdnnyt jo vuosia sitten mieles-
sani kysymys, ettd onko se vielakdan ottanut
tdysin omaa ja hyvin ansaittua paikkaansa
yhtend organisaatioiden ydintoiminta-alu-
eena? Olen nimittdin HR-asioiden hoitamista
laheltd seuranneena havainnut, ettd monissa,
itse asiassa lilan monissa, organisaatioissa
henkildstohallinto on turhankin paljon kes-
kittynyt ndprddmadn pikkuasioiden hoita-
mista ja erilaisia pdivittdisid rutiinitehtavia.
Tietenkin ymmarrin sen, ettd lait, asetukset,
madraykset ja erilaiset tydmarkkinajarjestojen
kanssa solmitut sopimukset vaativat oman
aikansa ja keskittymisensd, mutta ovatko nuo
todellakin henkilstéhallinnon ja -johtamisen
ydintoiminta-alueita? Minun mielestani hen-
kilostojohtamisen pitdisi ottaa yhd enemmaén

ja jamdkammin paikkansa organisaatioiden
liiketoiminnan johtamisessa ja kehittdmisessa.
Tétd perustelen silld, ettd organisaation hen-
kilostd on kuitenkin jokaisen organisaation
tarkein voimavara, jota ei siis voida pitaa pelk-
kind kuluerdnd. Tdmén voimavaran valjasta-
minen huippukuntoon seka sen vield nykyistd
parempi hyédyntdminen organisaation toi-
minnassa ja kilpailutilanteiden hallitsemisessa
on mielestdni henkildstéjohtamisen tarkeinté
ydintoiminta-aluetta. Olen lukuisien organi-
saatioiden johtoryhmii valmentaessani seké
HR:n asemasta kdyty julkista keskustelua hie-
man huvittuneena seuranneena tullut sithen
johtopaatokseen, ettd niissi organisaatioissa,
joissa henkilostéjohtaminen on ottanut oman
oikean paikkansa liiketoiminnan johtami-
sessa, timd on huomioitu siten, ettd henki-
16stojohtaja tai henkilostopaallikko osallistuu
itseoikeutettuna jisenend organisaationsa joh-
toryhman toimintaan. Kun taas sitten niissd
organisaatioissa, joissa henkilostdjohtaminen

on enemmainkin keskittynyt ndpriadmiseen
ja rutiineihin, ei paikkaa henkildstojohdolle
yleensd johtoryhmissé ole annettu. Tdmin
vuoksi en aina ymmérrakadn sitd, ettd miksi
yritysten ylintd johtoa syyllistetdan siitd, ettd
henkil6stojohtoa ei kuunnella riittavasti orga-
nisaation johtamisessa. Kylld tissé asia ainakin
osasyyllinen on myos henkildstojohto itse,
joka ei ota aktiivisesti omaa paikkaansa lii-
ketoiminnan johtamisessa. Henkil6st6johdon
on itse tehtdva tyotd asemansa eteen!

”"Johtaminen on toisinaan
hyvin yksinaista puuhaa”

Mieleeni tulee ainakin yksi asia, missd sadan
vuoden tarkasteluaikana ei ole tapahtunut
paljoakaan muutosta johtamisessa. Tamé on
organisaatioiden ylimmaén johdon tyon ja
padtoksenteon yksindisyys. Heiltd yhd puut-
tuu tukiverkkoja tai edes yhtd tukihenkiloa,
jonka kanssa voisi keskustella omaan tydhonsa
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kuuluvasta vallasta, vastuusta, epdonnistu-
misista ja haasteista. Organisaatioiden johta-
minen, olkoon sitten kyseessa pieni tai suuri
organisaatio, on toisinaan hyvin yksindista
puuhaa. Monissa yrityksissa timé korostuu
nykyddn jopa siten, ettd yritysten omistus-
suhteiden yhd enemméin institutionalisoi-
tuessa ja kansainvilistyessd omistajienkin
tuki on yh4 kauempana, jos sitd nyt on edes
olemassa. Monilla omistajilla on yhé olemassa
omistuspolitiikkanaan periaate: *Tulos tai
ulos!” Okei, tdhan tietysti moni sanoo, etté
sen takiahan johtajille maksetaan niin paljon,
ettd he kykenevit ottamaan vastuuta, hallit-
semaan riskejd ja tekemdan mahdollisimman
hyvid paatoksia. Kuitenkin pitdd muistaa, ettd
johtajatkin ovat vain ihmisié, jotka tarvitsevat
jo jaksamisensa takia ympaérilleen turvallista
tukiverkostoa. Organisaatioiden toimintaym-
paristot ovat nykydan jatkuvassa muutoksessa,
ja tdman vuoksi olisi luotava my6s johtajille
verkostoja, kuten samanhenkisistd ihmisista

koostuvia kollegiaalisia keskustelukerhoja,
joissa my6s he voisivat jakaa keskenddn omia
kokemuksiaan. Nédiden turvallisten ja laajoja
nikemyksid tarjoavien tukiverkostojen avulla
on hyvinkin mahdollista, ettd monien orga-
nisaatioiden paatoksenteko voisi nousta aivan
uudelle tasolle. Tama voisi olla samalla my6s
yksi keino lisita organisaatioiden tuottavuutta.

"Johtamiseen haasteita ldhivuosina
aiheuttavat ty6elamassa tapahtuvat
jatkuvat muutokset”

Niin, tdmd kirjoitukseni antaa vain pienen
pilkahduksen johtamisen kehityksesti ja sen
vaikutuksista viimeisen sadan vuoden aikana.
Etenkin viime aikoina ndmi sidosryhmamuu-
tokset ovat olleet hyvinkin nopeita. Lisaksi
pitdd muistaa, ettd johtaminen ei ole mikain
erillinen ja eristetty osa-alue, vaan se on osa
laajempaa kokonaisuutta. Esimerkiksi suuria
haasteita organisaatioille ja siten myos johta-

miselle aiheuttavat lahivuosina ty6eldmassa
tapahtuvat ja osin jo tapahtuneet jatkuvat
muutokset. Perinteisen savupiipputeolli-
suuden ja elektroniikkateollisuuden hiipu-
minen Suomessa on nopeasti muuttamassa
maatamme jalkiteollisesta yhteiskunnasta
palvelu- ja informaatioteknologiayhteiskun-
naksi. Tdmé4 muutos tapahtuu huimaavaa
vauhtia. Tédhén kehitykseen kuuluu mukaan
mm. digitalisaation jatkuva eteneminen,
epatavallisten tyosuhteiden lisdidntyminen
tyOeldimassd, etityon, itseohjautuvuuden ja
projektien lisddntyva kaytto organisaatioissa
sekd aikaisempia sukupolvia koulutetumpien
Y- ja Z-sukupolvien astuminen tydeldmiin.
Tamin vuoksi my6s suomalainen johtaminen
on jatkuvassa murroksessa. Kehittymista siis
tapahtuu koko ajan, vaikka joskus tuntuu
silté, ettd vanhat, totutut, kehitysta hidastavat
perinteet ovat yhteiskunnassa ja ty6eldmassa
valilld turhankin lujassa. Siirtyminen perin-
teisestd teknologiaa ja prosesseja korostavasta



insindorijohtamisesta ihmisten johtamiseen
on tapahtumassa pikkuhiljaa. Ylipadnsa on
todettava, ettd Y- ja Z-sukupolvien tyonteki-
jat eivét endd suostu alistumaan pelkdstdan
hierarkkiseen kéaskyttdmiseen ja pakottami-
seen, puhumattakaan pelolla johtamisesta.
Nuoren polven tyontekijoille johtajuus ei endé
ole yhteydessa pelkistddn esimiehen hierark-
kiseen asemaan, vaan esimiehen on ansaittava
omalla esimerkillddn ja toiminnallaan aukto-
riteettinsa heiddn silmissddn. Taman takia
tyontekijoitten johtamisessa ja motivoimi-
sessa on tullut yhd keskeisemmaksi ihmisten
huomioiminen ja arvostaminen yksil6ind,
vuorovaikutteisuus sekd erityisesti ihmisten
tunteitten johtaminen. Néisté palikoista voi-
daankin hyvin rakentaa se kestévi ja vankka
johtajuus, joka kykenee viemdan meiddn
yhteiskuntamme ja organisaatiomme myos
menestyksekkédseen tulevaisuuteen. Nédin
Suomella on hyvd mahdollisuus menestyi
my0s seuraavat sata vuotta.

Esa Lehtinen on konsultti ja yritysvalmen-
taja erityisalueinaan mm. johtaminen ja
henkiloston kehittaminen.

Kirjoitus on aiemmin julkaistu johtamiseen
ja tyéelaman kehittamiseen keskittyneella
"Konsultin jaarituksia”-blogisivustolla:
http://esalehtinen.blogijanne.fi/tietoja/
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